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Zusammenfassung:Obwohl Beschäftigte in den neuen Bundesländern ein hçheres Bildungsniveau haben, fällt ihr beruf-
liches Prestige im Schnitt nach wie vor niedriger aus als bei Erwerbstätigen auf dem westdeutschen Arbeitsmarkt. Dieser
Befund wirft die Frage auf, wieso Bildungsressourcen regional differenzierte Erträge erzielen. Als zugrundeliegende Me-
chanismen diskutiert der Beitrag zum einen Verdrängungsprozesse, die durch ein Überangebot an Arbeitskräften ausge-
lçst werden. Zum anderen sind aber auch Unterschiede in der qualifikationsspezifischen Arbeitsmarkt- und Wirtschafts-
struktur zwischen den neuen und alten Bundesländern als Ursache ungleicher Prestigeniveaus denkbar. Die empirischen
Analysen mit den Daten des Mikrozensus lassen erkennen, dass relevante Wirtschafts- und Arbeitsmarktstrukturen in
Ost und West unterschiedlich ausfallen und dass diese strukturellen Faktoren den individuellen Arbeitsmarkterfolg ent-
scheidend mitbestimmen. Unter Berücksichtigung struktureller Gegebenheiten zeigt sich weiterhin, dass ein starkes
Überangebot an Arbeitskräften, wie es besonders in Ostdeutschland zu finden ist, das berufliche Prestige senkt. Dieser
Effekt ist auch dann stabil, wenn berücksichtigt wird, ob ein Zertifikat im Bildungssystem der DDR oder der BRD er-
worben wurde.
Schlagworte: Soziale Ungleichheit; Arbeitsmarkt; Verdrängung; Arbeitsmarkterfolg; Ostdeutschland; Mikrozensus.
Summary: Even though the educational level of the workforce in East Germany is higher compared to the level in West
Germany, their occupational achievement is lower. This raises the question why labor market outcomes differ regionally.
On the one hand, this might possibly be due to crowding out as a consequence of a very low labor demand in the eastern
part of Germany. Occupational attainment may, on the other hand, also vary according to regional differences in the
structure of the labor market and the economy. Above all, the skill structure of labor demand and supply side can influ-
ence the level of labor market success. Empirical analyses using data from the German microcensus show that labor
market structures in East and West Germany differ and that these differences explain in part why occupational out-
comes vary regionally. Moreover, the results suggest that crowding out also lowers occupational attainment when con-
trolling for structural characteristics. This effect turns out to be robust even when accounting for whether educational
degrees were acquired in the German Democratic Republic or the Federal Republic of Germany.
Keywords: Social Inequality; Labor Market; Crowding out; Occupational Achievement; East Germany; Microcensus.
1. Regional differenzierte
Arbeitsmarkterträge
Arbeitsmarkterträge, wie zum Beispiel das Einkom-
men oder das berufliche Prestige, fallen in Ost-
deutschland im Schnitt niedriger aus als in West-
deutschland. Gleichzeitig ist das Bildungsniveau
der ostdeutschen Erwerbstätigen hçher (Franz &
Steiner 2000; Gathmann 2005; Orlowski & Rip-
hahn 2009).1 In den neuen Bundesländern hängt
der berufliche Erfolg damit augenscheinlich nicht in
gleicher Weise vom Humankapital einer Arbeits-
kraft ab wie im Westen. Vielmehr scheinen in Ost-
deutschland zusätzliche Mechanismen zu wirken.
Trägt man das Qualifikationsniveau und das beruf-
liche Prestige2 auf Bundeslandebene gegeneinander
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1 Für wertvolle Hinweise und Kommentare danke ich Anne-
katrin Niebuhr, Frank Kalter und den anonymen Gutach-
tern.
2 Das berufliche Prestige als Indikator für den Arbeits-
markterfolg wird mit dem ISEI Index abgebildet, die Bil-
dungsjahre werden anhand der erreichten schulischen und
beruflichen Abschlüsse ermittelt. Beide Merkmale, die in
Abbildung 1 auf Bundeslandebene aggregiert sind, werden
ab (Abbildung 1), ist zum einen der aus theoreti-
scher Perspektive erwartete positive Zusammen-
hang zwischen beiden Grçßen insgesamt erkennbar,
d. h. der durchschnittliche Prestigewert steigt so-
wohl in den alten als auch in den neuen Ländern
mit dem Bildungsumfang. Zum anderen zeigen sich
aber deutliche Niveauunterschiede zwischen Ost-
und Westdeutschland. So übersteigt das berufliche
Prestige der Beschäftigten in fast allen westdeut-
schen Ländern den Bundesmittelwert (horizontale
Gerade in Abbildung 1). Ausnahmen sind das Saar-
land, Niedersachsen, Rheinland-Pfalz und Bremen,
wobei die Differenzen zum Bundesdurchschnitt ver-
gleichsweise klein sind. Das Bildungsniveau liegt
dagegen nur in vier westdeutschen Ländern über
den Gesamtmittelwert (vertikale Gerade). Insge-
samt ist eine Positionierung der westdeutschen Bun-
desländer entlang einer Geraden durchaus vorstell-
bar, auch wenn Berlin eine gewisse Sonderstellung
einnimmt.
Die neuen Bundesländer passen allerdings nicht in
dieses Bild. Im Unterschied zum Westen liegt näm-
lich das mittlere Bildungsniveau überall in Ost-
deutschland oberhalb des bundesdeutschen Durch-
schnitts, das jeweilige Prestige hingegen weit unter
dem Gesamtmittelwert. Beschäftigte in Ländern
wie Thüringen oder Brandenburg, wo die Human-
kapitalausstattung ähnlich groß ist wie in Hessen,
arbeiten also auf Positionen mit deutlich geringeren
Prestigewerten als ihre hessischen Kollegen.
In den neuen Bundesländern erzielen die Bildungs-
ressourcen der Beschäftigten folglich geringere Er-
träge als in den alten Ländern. Der vorliegende Bei-
trag geht der Frage nach, wodurch diese regional
differenzierten Arbeitsmarkterträge verursacht wer-
den. Dabei wird zum einen diskutiert, ob es sich
um eine Folge von Verdrängungsprozessen handelt,
die durch ein krisenbedingtes Arbeitskräfteüber-
angebot in Gang gesetzt werden. Seit langer Zeit
übersteigt das Arbeitskräfteangebot in Ostdeutsch-
land die entsprechende Nachfrage, was sich in einer
hohen Arbeitslosenquote niederschlägt. Auf dem
westdeutschen Arbeitsmarkt ist die Nachfrage zwar
auch kleiner als das Angebot, allerdings ist hier die
Arbeitslosenquote etwa nur halb so hoch wie in
den neuen Bundesländern (Fuchs et al. 2010). Die-
ses deutliche Überangebot von Arbeitskräften in
Ostdeutschland kann dazu führen, dass niedriger
qualifizierte Personen von hçher Qualifizierten ver-
drängt werden. Zum einen verschlechtern sich da-
durch bei geringer qualifizierten Bewerbern die
Aussichten, überhaupt einen Arbeitsplatz zu finden.
Bei hçher qualifizierten Personen verringert ein
deutliches Arbeitskräfteüberangebot zum anderen
die Chancen auf eine Beschäftigung, die ihrem Aus-
bildungsniveau entspricht. Folglich dürften ihre Ar-
Nadia Granato: Verdrängungsprozesse oder strukturelle Faktoren? 113
Abb. 1 Bildungsjahre und be-
rufliches Prestige auf Bundes-
landebene
SH: Schleswig-Holstein; HH: Ham-
burg; NDS: Niedersachsen; HB: Bre-
men; NRW: Nordrhein-Westfalen;
HE: Hessen; RPF: Rheinland-Pfalz;
BW: Baden-Württemberg; BY:
Bayern; SRL: Saarland; B: Berlin; BB:
Brandenburg; MV: Mecklenburg-
Vorpommern; SCS: Sachsen; SAN:
Sachsen-Anhalt; TH: Thüringen
Männliche Arbeiter und Angestellte
zwischen 18 und 65 Jahren in der
Privatwirtschaft mit einer wçchentli-
chen Arbeitszeit von mindestens
15 Stunden, nicht in Ausbildung,
kein Erhalt von Arbeitslosengeld oder
-hilfe, deutsche Staatsbürgerschaft
im dritten Abschnitt dieses Beitrags ausführlich erläutert.
Die Darstellung bezieht sich auf männliche deutsche Ar-
beiter und Angestellte zwischen 18 und 65 Jahren in der
Privatwirtschaft mit einer wçchentlichen Arbeitszeit von
mindestens 15 Stunden, die nicht in Ausbildung sind und
weder Arbeitslosengeld noch -hilfe beziehen.
beitsmarkterträge im Schnitt geringer ausfallen als
bei einem ausgeglichenen Verhältnis zwischen Ar-
beitsangebot und -nachfrage.
Eine alternative Erklärung für das geringere berufli-
che Prestige in den neuen Ländern zielt auf Unter-
schiede in den Wirtschafts- und Arbeitsmarktstruk-
turen zwischen Ost- und Westdeutschland ab.
Zentrale Merkmale wie die Betriebsgrçße oder die
Branchenstruktur sind in den neuen und alten Bun-
desländern nach wie vor sehr unterschiedlich ver-
teilt (Bechmann et al. 2010). Ein relevanter struktu-
reller Faktor, der mit der Betriebsgrçßen- und
Branchenstruktur variiert und zu Niveauunterschie-
den beim Arbeitsmarkterfolg führen kann, dürfte
das Qualifikationsniveau der angebotenen Arbeits-
plätze sein. Sind gering qualifizierte Tätigkeiten in
bestimmten Regionen konzentriert, so fällt dort das
mittlere berufliche Prestige strukturell bedingt nied-
riger aus (Gangl 2002).
Dabei ist die Frage, ob geringere Arbeitsmarkterträ-
ge ein Resultat von Verdrängungsprozessen oder
von ungleichen Wirtschaftsstrukturen sind, keines-
falls rein akademischer Natur. Die Antwort auf die-
se Frage besitzt auch arbeitsmarktpolitische Rele-
vanz. In Zeiten einer geringen Arbeitsnachfrage
steigt besonders das Arbeitslosigkeitsrisiko von
geringer qualifizierten Beschäftigten. Als Grund
hierfür wird häufig der in Krisenzeiten verstärkte
Wegfall von Arbeitsplätzen mit geringem Quali-
fikationsniveau angeführt und als Gegenstrategie
eine Schaffung zusätzlicher Stellen in diesem Quali-
fikationssegment vorgeschlagen. Sollte das erhçhte
Arbeitslosigkeitsrisiko von geringer Qualifizierten
aber nicht nur oder nicht in erster Linie auf einen
Wegfall der entsprechenden Arbeitsplätze, sondern
auf Verdrängungsprozesse zurückzuführen sein,
wäre eine Ausweitung des gering qualifizierten Ar-
beitsmarktsegments keine optimale Lçsung. Aus
çkonomischer Perspektive wäre es in einem solchen
Fall zweckmäßig, Arbeitsplätze eher im mittleren
Qualifikationssegment zu schaffen, um mçgliche
Verdrängungsprozesse außer Kraft zu setzen und
somit das erhçhte Arbeitslosigkeitsrisiko gering
Qualifizierter zu senken. Gleichzeitig würde eine
Erweiterung des mittleren Arbeitsmarktsegments
verhindern, dass die Bildungserträge hçher Qualifi-
zierter als Folge von Verdrängungsprozessen und
dem daraus resultierenden sogenannten „qualifika-
torischen Mismatch“ sinken.
Der vorliegende Beitrag untersucht also, wieso ost-
deutsche Beschäftigte trotz ihres im Vergleich zu
westdeutschen Erwerbstätigen hçheren Bildungs-
niveaus Tätigkeiten ausüben, die weniger berufliches
Prestige bieten. Die nächsten beiden Abschnitte ge-
ben zunächst eine Übersicht über Forschungsansät-
ze und empirische Befunde zu Verdrängungsprozes-
sen (2.) sowie zum Einfluss von Arbeitsmarkt- und
Wirtschaftsstrukturen auf den beruflichen Erfolg
(3.). Die Diskussion im dritten Abschnitt konzent-
riert sich insbesondere darauf, wie sich die Quali-
fikationsanforderungen der angebotenen Stellen
oder das Qualifikationsniveau der Erwerbsbevçlke-
rung auswirken. Der empirische Teil des Beitrags
beginnt dann mit einer Beschreibung der verwende-
ten Daten und Methoden (4.). Die anschließenden
deskriptiven Analysen (5.) skizzieren kurz die re-
gionale Verteilung des Arbeitskräfteüberangebots.
Unter Berücksichtigung der Qualifikationsanfor-
derungen werden Unterschiede in der Beschäfti-
gungsstruktur zwischen Ost- und Westdeutschland
dargestellt. Diese Darstellung endet mit einer Be-
schreibung der Qualifikationsverteilung der Er-
werbsbevçlkerung. Ein kurzer Blick auf die Ver-
teilungen der weiteren Merkmale, die in die
multivariaten Analysen eingehen, schließt sich an.
Die im darauf folgenden Abschnitt (6.) vorgestell-
ten Regressionsanalysen untersuchen dann, ob Ver-
drängungsprozesse auch unter Berücksichtigung
struktureller Gegebenheiten ein entscheidender Me-
chanismus zur Erklärung ungleicher Arbeitsmarkt-
erträge sind. Der deutsche Arbeitsmarkt bietet sich
als Untersuchungsraum für die Wirkung von Ver-
drängungsprozessen auch deshalb an, weil neue
und alte Bundesländer zwar seit Beginn der 1990er
Jahre den gleichen arbeitsmarktrechtlichen und
wohlfahrtstaatlichen Bestimmungen unterliegen,
die wirtschaftliche Entwicklung beider Regionen je-
doch sehr unterschiedlich verläuft (Bechmann et al.
2010). Ein Aspekt der Analysen ist die Frage, ob
Verdrängungsprozesse in verschiedenen Qualifika-
tionsgruppen unterschiedlich stark ausfallen. Mit
Blick auf die Robustheit der empirischen Ergebnisse
wird weiterhin untersucht, ob bestimmte Bildungs-
zertifikate, die vor der Wiedervereinigung in der
DDR erworben wurden, die gleichen Arbeitsmarkt-
erträge erzielen wie entsprechende westdeutsche
Abschlüsse. Um Verzerrungen der Ergebnisse auf-
grund mçglicher Unterschiede in der Verwertbar-
keit von Bildungsressourcen auszuschließen, wird
zudem geprüft, ob die Folgen von Verdrängungs-
prozessen auch dann noch zu erkennen sind, wenn
nur Beschäftigte berücksichtigt werden, die ihre
schulische und berufliche Ausbildung nach der Wie-
dervereinigung absolviert haben. Der letzte Ab-
schnitt diskutiert die wichtigsten Ergebnisse (7.).
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2. Ungleiche Arbeitsmarkterträge als Folge
von Verdrängungsprozessen –
Theoretische Ansätze und empirische
Befunde
Die Diskussion um die Folgen der Bildungsexpan-
sion hat gezeigt, wie eine veränderte Qualifika-
tionsverteilung Verdrängungsprozesse in Gang set-
zen kann (Blossfeld 1983; Handl 1996; Müller
1998). Neben einem Anstieg des Bildungsniveaus in
der Bevçlkerung kann aber auch ein generelles
Arbeitskräfteüberangebot bewirken, dass geringer
Qualifizierte vom Arbeitsmarkt gedrängt werden,
während hçher Qualifizierte Tätigkeiten ausüben,
die unter ihrem Qualifikationsniveau liegen. Zwar
fallen die Folgen von Verdrängungsprozessen – ein
Anstieg des Arbeitslosigkeitsrisikos bei gering
Qualifizierten und ein Rückgang des Arbeitsmarkt-
erfolgs bei hçher Qualifizierten – unabhängig da-
von gleich aus, ob sie infolge einer Bildungsexpan-
sion oder im Rahmen spezifischer wirtschaftlicher
Entwicklungen auftreten; allerdings unterscheiden
sich die Randbedingungen beider Fälle. Während es
als Folge einer Bildungsexpansion zu Verdrängung
kommen kann, ohne dass die Arbeitsnachfrage ins-
gesamt zurückginge, ist eine Verknappung von Ar-
beitsplätzen infolge der wirtschaftlichen Entwick-
lung eine zentrale Voraussetzung für die in diesem
Beitrag untersuchten Verdrängungsprozesse.
Eine Reihe von Forschungsansätzen befasst sich da-
mit, welche Reaktionen von Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern auf eine rückläufige Arbeitsnachfrage
dazu führen kçnnen, dass Verdrängungsprozesse
ausgelçst werden. Aus der Suchtheorie (McCall
1970; Devine & Kiefer 1991) lässt sich ableiten,
dass hçher qualifizierte Bewerber in wirtschaftli-
chen Krisensituationen ihre Lohnerwartungen an-
passen und sich um Arbeitsplätze bewerben, die un-
ter ihrem Ausbildungsniveau liegen. Dadurch
vermeiden sie Kosten, die aufgrund langer Suchzei-
ten entstehen kçnnen. Nehmen Arbeitgeber solche
Angebote verstärkt an, so reduzieren sich zum ei-
nen die Arbeitsmarkterträge der dann überqualifi-
ziert Beschäftigten. Zum anderen sinken die Chan-
cen für niedriger Qualifizierte, einen Arbeitsplatz
zu finden. Herrscht ein Arbeitsüberangebot, passen
nicht nur Stellenbewerber ihre Erwartungen an.
Auch das Verhalten der Arbeitgeber kann zu Ver-
drängungsprozessen beitragen (Okun 1981). Um
bei einem wirtschaftlichen Abschwung Kosten zu
sparen, kçnnen Unternehmen die Lçhne der Be-
schäftigten senken. Da dies in Arbeitsmärkten mit
geringer Lohnflexibilität nur schwer durchsetzbar
ist, findet eine Anpassung an die Konjunkturbedin-
gungen eher über die Einstellungsstandards statt.
Indem das für eine offene Stelle geforderte Qualifi-
kationsniveau angehoben wird, steigt die Produkti-
vität bei gleichbleibenden Lohnkosten. Im Ergebnis
werden abermals niedriger Qualifizierte durch die
bevorzugte Einstellung von Arbeitskräften mit hç-
herem Bildungsniveau von Arbeitsplätzen verdrängt,
die eigentlich ihrem Ausbildungsabschluss entspre-
chen, während die neu eingestellten Beschäftigen
geringere Arbeitsmarkterträge erzielen als in besse-
ren Konjunkturphasen.
Ein weiterer theoretischer Ansatz, aus dem das
Auftreten von Verdrängungsprozessen bei einer
schlechten wirtschaftlichen Lage abgeleitet werden
kann, ist das Job-Competition-Modell (Thurow
1975). Stellenbewerber werden auf Grundlage der
zu erwartenden Einarbeitungskosten in die soge-
nannte Arbeitskräfteschlange eingeordnet. Dabei
dient der bereits erreichte Ausbildungsabschluss
häufig als Indikator für die Hçhe dieser Kosten.
Hçher Qualifizierte sind demzufolge eher am An-
fang der Schlange zu finden, während gering Quali-
fizierte tendenziell weiter hinten platziert sind.
Reicht die Anzahl der offenen Stellen nicht für alle
Bewerber aus, erhalten die Arbeitskräfte am Ende
der Schlange kein Beschäftigungsangebot. Gerade
in Zeiten geringer Arbeitsnachfrage erhçht sich also
das Arbeitslosigkeitsrisiko am Ende der Schlange,
wo sich die Bewerber mit niedrigen Bildungsab-
schlüssen befinden (Hodge 1973). Für einen Teil
der Arbeitskräfte, die ein Angebot erhalten, dürfte
es sich um weniger attraktive Stellen handeln, d. h.
um Stellen mit niedrigerem Lohn oder schlechteren
Arbeitsbedingungen als in Zeiten eines ausgegliche-
nen Verhältnisses zwischen Arbeitsnachfrage und
-angebot. Auch das Job-Competition-Modell lässt
also einen Rückgang des Arbeitsmarkterfolgs er-
warten. Ob sich der Rückgang gleichmäßig über al-
le Positionen in der Arbeitskräfteschlange verteilt
oder in bestimmten Segmenten verstärkt auftritt,
lässt sich nicht aus dem Modell ableiten. Hierbei
handelt es sich wohl eher um eine empirische Frage,
die von spezifischen Randbedingungen wie zum
Beispiel der qualifikatorischen Zusammensetzung
der Bewerber abhängt.
Die bisherigen empirischen Befunde zu krisenbe-
dingten Verdrängungsprozessen sind gemischt. Mit
Blick auf die Suche nach einer neuen Tätigkeit zeigt
sich, dass diese umso länger dauert, je hçher das Ar-
beitskräfteüberangebot ausfällt (Teulings 1993).
Wird speziell der Übergang in eine Erwerbstätigkeit
mit niedrigen Qualifikationsanforderungen unter-
sucht, verlängert eine hohe Arbeitslosenquote die
Arbeitslosigkeitsdauer von gering qualifizierten Be-
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werbern stärker als bei hçher qualifizierten Arbeits-
kräften (Pollmann-Schult 2006). Die Folgen von
Verdrängungsprozessen lassen sich nicht nur beim
Übergang in die Beschäftigung erkennen, sondern
sie kçnnen ebenfalls die Qualifikationsstruktur von
Berufen verändern. Werden geringer Qualifizierte
in Krisenzeiten von hçher Qualifizierten verdrängt,
sollte zum Beispiel das durchschnittliche Bildungs-
niveau innerhalb von Berufsklassen steigen. Teu-
lings und Koopmanschap (1989) zeigen, dass der
Anteil von hçher qualifizierten Beschäftigten in ge-
ringer qualifizierten Berufen mit der regionalen Ar-
beitslosenquote ansteigt. Ein ähnlicher Befund re-
sultiert, wenn die Analyse auf Neuzugänge
beschränkt wird (Devereux 2002). Im Unterschied
dazu finden van Ours und Ridder (1995) keine
Hinweise auf Verdrängungsprozesse in niedrigen
Qualifikationssegmenten sondern ausschließlich bei
hçher Qualifizierten (hçhere berufliche Bildung vs.
Hochschulabschluss). Beim Vergleich des Bildungs-
niveaus von eingestellten und entlassenen Beschäf-
tigten auf Betriebsebene ist nicht zu erkennen, dass
Unternehmer in Krisenzeiten die Qualifikationsan-
forderungen bei Stellenbesetzungen erhçhen (Gau-
tier et al. 2002).
3. Der Einfluss der Arbeitsmarkt- und
Wirtschaftsstruktur auf den beruflichen
Erfolg
Die bisher vorgestellten Ansätze konzentrierten sich
auf die Frage, wie ein Arbeitskräfteüberangebot
den beruflichen Erfolg von Beschäftigten verändert.
Daneben kçnnen aber auch Faktoren wie zum Bei-
spiel die Wirtschafts- oder Qualifikationsstruktur
den individuellen Arbeitsmarktertrag beeinflussen.
Auf Seiten der Arbeitsnachfrage spielen sowohl die
regionale Branchenverteilung als auch die Betriebs-
grçßenstruktur eine entscheidende Rolle (Bellmann
& Kohaut 1999; Gçrzig et al. 2008). Sind zum Bei-
spiel Branchen, die hauptsächlich gering qualifizier-
te Arbeitsplätze bieten, in bestimmten Regionen
konzentriert, so fallen das mittlere Prestige oder an-
dere Arbeitsmarkterträge dort strukturell bedingt
niedriger aus als in Regionen mit einer ausgegliche-
nen Branchenstruktur, weil die Hçhe der Qualifika-
tionsanforderungen einer Arbeitsstelle das Niveau
solcher Erträge entscheidend mitbestimmt. Eine
weitere mçgliche Ursache regional differenzierter
Tätigkeitsprofile ist, dass in Ostdeutschland weni-
ger Unternehmenszentralen und weniger Betriebe
mit Forschungs- und Entwicklungstätigkeiten ange-
siedelt sind, die Arbeitsplätze mit hohen Qualifi-
kationsanforderungen anbieten (Bechmann et al.
2010). Daneben kçnnen sich Veränderungsprozesse
wie zum Beispiel der technologische Wandel oder
die Polarisierung des Arbeitsmarktes ebenfalls auf
die Nachfrage nach Qualifikationen auswirken.
Während der technologische Wandel aufgrund
steigender Tätigkeitsanforderungen eine verstärkte
Nachfrage nach hoch qualifizierten Arbeitskräften
erwarten lässt (Katz & Autor 1999; Autor et al.
2003), sagt die Polarisierungsthese zusätzlich eine
Zunahme einfach qualifizierter Tätigkeiten voraus,
wodurch die Bedeutung des mittleren Qualifika-
tionsniveaus schwindet (Manning 2004; Autor &
Dorn 2009). Sind regionale Arbeitsmärkte diesen
Veränderungsprozessen in unterschiedlichem Maß
ausgesetzt, kann dies zu Abweichungen im durch-
schnittlichen Qualifikationsniveau von Arbeitsplät-
zen führen. Im internationalen Vergleich zeigt sich
empirisch, dass ein hoher Anteil an qualifizierten
Stellen das berufliche Prestige der Beschäftigten –
unter Kontrolle weiterer struktureller Arbeitsmarkt-
indikatoren – erhçht (Gangl 2002).
Die qualifikationsspezifische Zusammensetzung der
Bevçlkerung kann sich ebenfalls auf den Arbeits-
markterfolg auswirken (Katz & Murphy 1992).
Steigt das Angebot an Arbeitskräften einer spezi-
fischen Qualifikationsgruppe an, ohne dass die
Nachfrage im gleichen Maße zunähme, so kçnnen
sich die erzielbaren Arbeitsmarkterträge für diese
Bildungsgruppe verringern. Hier sei an die eingangs
erwähnten Folgen der Bildungsexpansion erinnert
(Blossfeld 1983; Handl 1996). Die bisherigen em-
pirischen Befunde zur Bildungsexpansion für
Deutschland sind nicht eindeutig im Hinblick da-
rauf, ob die Verwertungschancen der Bildung glei-
chermaßen zu Beginn oder auch im Berufsverlauf
und bei allen Bildungsgruppen abnehmen (vgl. Poll-
mann-Schult 2006). Insgesamt lässt sich jedoch
feststellen, dass sich die Hçhe der Bildungsrenditen
im Zeitverlauf zwar durchaus verändert hat (Butz
2001), eine deutliche Entwertung von beruflichen
Zertifikaten aber wohl eher ausgeblieben ist (Mül-
ler 1998). Die Ergebnisse neuerer Studien lassen
keine eindeutigen Schlussfolgerungen zu, ob die Bil-
dungsrenditen Anfang bis Mitte der 2000er Jahre
konstant geblieben sind (Gçggel 2007) oder sogar
zugenommen haben (Gebel & Pfeiffer 2010).
Ist das Bildungsniveau potenzieller Arbeitskräfte al-
lerdings eher niedrig, kann es umgekehrt zu einer
Aufwertung von Bildungsabschlüssen kommen, so-
dass Arbeitsmarkterträge wie das berufliche Presti-
ge vergleichsweise hoch ausfallen. Solche Effekte
lassen sich aus dem oben bereits beschriebenen
Job-Competition-Modell ableiten (Thurow 1975):
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Niedriger qualifizierte Bewerber werden weiter vor-
ne in die Arbeitskräfteschlange einsortiert und er-
halten attraktivere Stellenangebote, als dies bei
einem hçheren durchschnittlichen Bildungsniveau
der Fall wäre.
Jenseits der Qualifikationsstrukturen von Arbeits-
nachfrage und -angebot kann die demografische
Entwicklung ebenfalls den Arbeitsmarkterfolg be-
einflussen, z. B. wenn die Geburtenzahlen länger-
fristig abnehmen und in der Folge weniger junge
Menschen für den Arbeitsmarkt zur Verfügung ste-
hen. Insbesondere das Arbeitslosigkeitsrisiko sollte
bei einem geringeren Angebot an jüngeren Arbeits-
kräften sinken. Empirische Untersuchungen bestäti-
gen diese Erwartung und zeigen, dass dieser Effekt
bei jüngeren Arbeitskräften besonders deutlich aus-
geprägt ist (Biagi & Lucifora 2008). Allerdings sind
die vorliegenden Befunde uneinheitlich, da andere
Studien keinen signifikanten Einfluss demografi-
scher Veränderungen feststellen konnten (Gangl
2002). Auch wenn die ostdeutschen Bevçlkerungs-
zahlen seit Jahren rückläufig sind, übersteigt die
Anzahl der Bewerber nach wie vor die Zahl der of-
fenen Stellen in den neuen Bundesländern so deut-
lich, dass dieser strukturelle Aspekt – zumindest im
hier gewählten Beobachtungszeitraum – noch keine
Auswirkungen zeigen dürfte.3
Insgesamt sollte der mittlere berufliche Erfolg in
Regionen mit einem unterdurchschnittlichen Anfor-
derungsprofil der Arbeitsplätze bzw. bei einem
überdurchschnittlichen Qualifikationsniveau po-
tenzieller Arbeitskräfte niedriger sein als in Regio-
nen mit durchschnittlichen Verteilungen, da das
berufliche Prestige maßgeblich von diesen Qualifi-
kationsstrukturen bestimmt wird. Regional diffe-
renzierte Arbeitsmarkterträge kçnnen also auch als
Folge unterschiedlicher „Randverteilungen“ in der
Qualifikationsstruktur auftreten, ohne dass ein Ar-
beitskräfteüberangebot bestünde. Um beurteilen zu
kçnnen, inwieweit niedrigere Arbeitsmarkterträge
in Ostdeutschland bei hçherem Bildungsniveau tat-
sächlich auf Verdrängungsprozesse zurückgehen,
müssen neben der Hçhe des Arbeitskräfteüberange-
bots gleichzeitig die Qualifikationsverteilungen von
Arbeitsangebot und -nachfrage berücksichtigt wer-
den.
4. Daten und Methoden
Ob das besonders in Ostdeutschland vorherrschen-
de Arbeitskräfteüberangebot Verdrängungsprozesse
auslçst und dadurch den beruflichen Erfolg mindert
oder ob die Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsstruktu-
ren das geringere Prestigeniveau in Ostdeutschland
bereits erklären kçnnen, wird mit den Daten der
Mikrozensen 1996, 2000 und 2006 analysiert. Der
Mikrozensus schließt ein Prozent der Haushalte in
Deutschland ein (Lüttinger & Riede 1997). Mit die-
sem vergleichsweise großen Stichprobenumfang
und seinen ausführlichen Angaben zur Arbeits-
marktpartizipation ermçglicht der Mikrozensus ei-
ne detaillierte Abbildung des deutschen Arbeits-
marktes und seiner regionalen Strukturen.
Die Analysepopulation umfasst männliche Arbeiter
und Angestellte im Alter zwischen 18 und 65 Jah-
ren, die mindestens 15 Stunden pro Woche in der
Privatwirtschaft arbeiten, sich zum Erhebungszeit-
punkt nicht in der Ausbildung befanden und weder
Arbeitslosengeld noch Arbeitslosenhilfe erhielten.
Um die Wirkung der jeweils aktuellen Arbeits-
marktbedingungen und -strukturen auf das berufli-
che Prestige differenziert untersuchen zu kçnnen,
beziehen die Analysen nur Erwerbstätige ein, die
gerade eine Tätigkeit aufgenommen hatten, berück-
sichtigen also ausschließlich Personen, deren ak-
tuelles Beschäftigungsverhältnis im jeweiligen Erhe-
bungsjahr begann. Wie die Diskussion in den
beiden vorangegangenen Abschnitten verdeutlicht
hat, sollte das Ausmaß des Arbeitskräfteüberange-
bots oder die Verteilung der Arbeitsmarkt- und
Wirtschaftsstrukturen einer bestimmten Periode
das berufliche Prestige von Erwerbstätigen bei der
Stellenbesetzung beeinflussen.4 Um weiterhin Ver-
zerrungen aufgrund von Unterschieden in der Ver-
wertbarkeit von Bildungszertifikaten oder aufgrund
unbeobachteter Heterogenität (z. B. in den Sprach-
kenntnissen) zu vermeiden, werden nur deutsche
Beschäftigte berücksichtigt. Erwerbstätige ohne An-
gaben zu Schul- oder Berufsabschluss wurden eben-
falls ausgeschlossen.5
Als Indikator für den Arbeitsmarkterfolg wird das
berufliche Prestige herangezogen, das mit dem so-
Nadia Granato: Verdrängungsprozesse oder strukturelle Faktoren? 117
3 Mçgliche Auswirkungen der demografischen Entwick-
lung lassen sich mit dem verwendeten Analysedesign nicht
erfassen, sodass dieser Aspekt im weiteren Verlauf nicht
mehr aufgegriffen wird.
4 Bei bereits länger bestehenden Tätigkeitsverhältnissen
müssten die Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsstrukturen zum
jeweiligen Beginn der Beschäftigung herangezogen wer-
den. Diese Angaben lassen sich aber nicht aus den verwen-
deten Mikrozensuserhebungen generieren.
5 Aufgrund fehlender Angaben bei den Bildungsabschlüs-
sen werden 4 Prozent der betrachteten Erwerbstätigen-
gruppe ausgeschlossen.
genannten ISEI (International Socio-Economic In-
dex of Occupational Prestige) gemessen wird.6 Die-
ser Prestigeindex, der Werte zwischen 16 und 85
annehmen kann, bildet die hierarchische Positionie-
rung des ausgeübten Berufes auf dem Arbeitsmarkt
ab (Ganzeboom et al. 1992).
Die Humankapitalausstattung, die zu den wichtigs-
ten Determinanten des beruflichen Prestiges zählt,
wird über die Bildungsjahre quantifiziert. Dabei
werden die erreichten schulischen (ohne Schulab-
schluss 8 Jahre; Hauptschule 9 Jahre; Realschule/
Polytechnische Oberschule 10 Jahre; Fachhoch-
schulreife (FHR) 12; Abitur 13 Jahre) und berufli-
chen Abschlüsse (Praktikum/Anlernausbildung 1
Jahr; Lehre 3 Jahre (2 Jahre bei FHR und Abitur);
Meister/Techniker 5 Jahre (4 Jahre bei FHR und
Abitur); Fachhochschule 4 Jahre; Universität 5 Jah-
re) berücksichtigt. Um einen mçglicherweise nicht
linearen Einfluss der Bildungsjahre auf das berufli-
che Prestige zu modellieren, gehen die Bildungs-
jahre zusätzlich als quadrierter Term in die Regres-
sionsschätzungen ein. Zur Verringerung der un-
beobachteten Heterogenität auf Individualebene
werden als weitere Merkmale das Alter, die wç-
chentliche Arbeitszeit, sowie Angaben berücksich-
tigt, ob die Beschäftigung im Dienstleistungssektor
angesiedelt war und zu welchem Erhebungszeit-
punkt die Beobachtung stattfand. Bildungsjahre,
Alter und Arbeitszeit werden zentriert.
Regionale Einheiten für die Abbildung der Struktu-
ren von Angebots und Nachfrageseite sind die Bun-
desländer. Zwei Angebotsindikatoren erfassen das
Bildungsniveau potenzieller Arbeitskräfte: der Anteil
von Personen mit Hauptschulabschluss aber ohne
berufliche Ausbildung und der Anteil von Personen
mit Hochschulabschluss. Diese beiden Gruppen bil-
den das untere und obere Ende des Qualifikations-
spektrums ab. Zu den potenziellen Arbeitskräften
zählen Männer im Alter zwischen 18 und 65 Jahren
im jeweiligen Bundesland, die sich zum Erhebungs-
zeitpunkt nicht in der Ausbildung befanden, unab-
hängig davon, ob sie erwerbstätig waren oder nicht.
Die Qualifikationsanforderungen von Arbeitsplät-
zen werden anhand der sogenannten ISCO „skill le-
vel“ abgebildet (International Labor Office 1990).
Die Zuordnung von Tätigkeiten in eine der vier
Skill-Gruppen findet über die Berufsangaben statt,
die nach der International Classification of Occu-
pations (ISCO) kodiert sind (International Labor
Office 1990). Allerdings werden Berufe, die zur
ISCO-Hauptgruppe 1 zählen (Führungskräfte in
Verwaltung und Wirtschaft) und in der Standardab-
grenzung keinem „skill level“ zugeordnet sind, hier
der hçchsten Stufe (4) zugerechnet. Der Anteil von
Arbeitsplätzen mit niedrigen Qualifikationsanfor-
derungen (ISCO Skill-Stufe 1), der Anteil von Ar-
beitsplätzen im Dienstleistungssektor und der An-
teil von Arbeitsplätzen in kleinen Betrieben
(weniger als zehn Beschäftigte) bilden die Struktur
der Arbeitsnachfrage ab. Die Referenzpopulation
für diese Anteilsbildung sind männliche Arbeiter
und Angestellte im Alter zwischen 18 und 65 Jah-
ren mit mindestens 15 Stunden wçchentlicher Ar-
beitszeit in der Privatwirtschaft, die nicht in Ausbil-
dung waren und weder Arbeitslosengeld noch
Arbeitslosenhilfe bezogen. Dies bedeutet, dass alle
Beschäftigungsverhältnisse, die den genannten Kri-
terien entsprachen, – und nicht nur die der Berufs-
einsteiger und -wechsler – herangezogen werden,
um die Strukturen auf dem Gesamtarbeitsmarkt
des jeweiligen Bundeslandes abzubilden. Alle ge-
nannten Anteilswerte werden für jeden Zeitpunkt
getrennt berechnet.
Die zentrale Kontextvariable auf regionaler Ebene
ist die Arbeitslosenquote als Indikator dafür, wie
stark oder schwach das Arbeitskräfteüberangebot
bzw. die daraus mçglicherweise resultierenden Ver-
drängungsprozesse ausgeprägt sind. Diese Angabe
wird nicht absolut, sondern relativ betrachtet. Dazu
wird die Differenz zwischen der Arbeitslosenquote
auf Bundeslandebene und der Arbeitslosenquote
auf Bundesebene berechnet.7 Zweck dieser relati-
ven Betrachtung ist es, Verzerrungen der Schätzun-
gen zu vermeiden, die aus den nicht unerheblichen
Schwankungen im Niveau der Arbeitslosigkeit auf
Bundesebene zwischen den drei betrachteten Erhe-
bungszeitpunkten resultieren.
Die Arbeitslosigkeit in den fünf neuen Bundeslän-
dern übersteigt das Bundesniveau sehr deutlich
(vgl. Abbildung 2 unten), während sie – mit Aus-
nahme von Berlin und Bremen – in allen anderen
westdeutschen Ländern unter dem Durchschnitt
liegt. Aufgrund dieser regionalen Verteilung der
Arbeitslosenquoten ist es problematisch, eine zu-
sätzliche Variable zur Kennzeichnung der ostdeut-
schen Länder in die Regressionsmodelle aufzuneh-
men, weil zwischen beiden Merkmalen eine
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6 Auch das Erwerbseinkommen ist sicherlich ein geeigne-
ter Indikator für den Arbeitsmarkterfolg. Allerdings ent-
hält der Mikrozensus nur Angaben über das Nettoein-
kommen, in die neben dem Erwerbslohn auch andere
Einkommensquellen einfließen. Daher bildet die vorhan-
dene Einkommensangabe den Arbeitsmarkterfolg nur sehr
unscharf ab.
7 Die Arbeitslosenquoten stammen aus den offiziellen Sta-
tistiken der Bundesagentur für Arbeit.
merkliche Kollinearität besteht. Die Berücksichti-
gung kollinearer Merkmale in der Regressionsana-
lyse führt aber häufig dazu, dass die geschätzten
Koeffizienten instabil sind (Hutcheson & Sofroniou
1999). Aus diesen Gründen wird auf die Aufnahme
einer Ost-Dummy-Variablen verzichtet. Ist der
Koeffizient der Arbeitslosenquote signifikant, so
werden hierdurch ja gerade Prestigeunterschiede
zwischen Regionen mit überdurchschnittlicher Ar-
beitslosigkeit, die sich vorwiegend in Ostdeutsch-
land befinden, und Regionen mit unterdurch-
schnittlicher Arbeitslosigkeit, die ausschließlich in
den alten Bundesländern zu finden sind, erklärt.
Wie die beschriebenen individuellen und strukturel-
len Merkmale auf das Prestigeniveau neuer Be-
schäftigungsverhältnisse wirken, wird mit linearen
Regressionsmodellen geschätzt. Um Verzerrungen
der Koeffizienten aufgrund der hierarchischen Da-
tenstruktur zu vermeiden, werden robuste Stan-
dardfehler berechnet (Rogers 1993).8
5. Deskriptive Analysen
Die deskriptiven Analysen beschreiben zunächst
Unterschiede in der regionalen Verteilung des Ar-
beitskräfteüberangebots und der qualifikationsspe-
zifischen Arbeitsmarktstrukturen zwischen Ost-
und Westdeutschland. Darauf folgt ein kurzer Über-
blick über die individuellen Merkmale und die
verbleibenden Strukturindikatoren, die in den mul-
tivariaten Analysen verwendet werden.
Arbeitskräfteüberangebot und qualifikations-
spezifische Strukturindikatoren in den neuen und
alten Bundesländern
Zieht man die Differenz in den Arbeitslosenquoten
zwischen einem Bundesland und dem Bundesdurch-
schnitt als Indikator für die Stärke des regionalen
Arbeitsüberangebots heran, zeigt sich folgendes
Bild (Abbildung 2): Gerade in den fünf neuen Bun-
desländer, wo Bildungsressourcen vergleichsweise
kleine Arbeitsmarkterträge einbringen (vgl. Abbil-
dung 1), ist die Differenz zur durchschnittlichen Ar-
beitslosenquote stark ausgeprägt. Im Unterschied
dazu zeichnen sich fast alle westdeutschen Länder
durch unterdurchschnittliche Arbeitslosenquoten
aus, allen voran Baden-Württemberg und Bayern.
Während in diesen beiden Bundesländern das
mittlere berufliche Prestige über dem Bundesdurch-
schnitt lag, war es in Sachsen-Anhalt und Mecklen-
burg-Vorpommern, den beiden ostdeutschen Län-
dern mit den hçchsten Arbeitslosenquoten am
niedrigsten (vgl. Abbildung 1). Diese Befunde stim-
men mit den Erwartungen der Verdrängungshypo-
these überein, dass Arbeitsmarkterträge von Be-
schäftigten in Regionen mit hoher Arbeitslosigkeit
vergleichsweise klein sind.
Die bereits diskutierten theoretischen Ansätze haben
aufgezeigt, wie – neben einer quantitativen Überein-
stimmung zwischen Arbeitsnachfrage und -angebot
– auch die qualifikationsspezifische Zusammenset-
zung beider Seiten entscheidend auf den beruflichen
Erfolg wirkt. Deshalb ist es notwendig, strukturelle
Bedingungen von Arbeitsmärkten, die regional vari-
ieren und die Hçhe von Arbeitsmarkterträgen be-
einflussen, zu untersuchen, um zwischen Einflüssen
derartiger Faktoren und den Auswirkungen von Ver-
drängungsprozessen differenzieren zu kçnnen.
Für den empirischen Vergleich der Qualifikations-
anforderungen von Arbeitsplätzen werden die
ISCO „skill-level“ verwendet. Wie anhand der rela-
tiven Verteilungen deutlich zu erkennen ist, kom-
men geringer qualifizierte Tätigkeiten (Skill-Stufen
1 und 2) in den neuen Bundesländern häufiger vor,
wobei die Unterschiede in der zweiten Stufe stärker
ausgeprägt sind (Tabelle 1). Im Gegensatz dazu sind
Stellen mit mittleren und hohen Anforderungen
(Skill-Stufen 3 und 4) in Ostdeutschland unterre-
präsentiert. Relativ betrachtet ist der Anteil von
rund 9 Prozent bei Skill-Stufe 3 um 44 Prozent klei-
ner als der entsprechende westdeutsche Anteil; bei
der hçchsten Skill-Stufe beträgt die Abweichung
immerhin noch fast 30 Prozent.
Es lassen sich also erhebliche Unterschiede in der
Qualifikationsstruktur von Arbeitsplätzen zwischen
Ost- und Westdeutschland erkennen, insofern als
qualifizierte und hoch qualifizierte Tätigkeiten in
den neuen Bundesländern seltener sind. Da das be-
rufliche Prestige auch auf den Qualifikationsanfor-
derungen einer Stelle basiert und hçher qualifizierte
Stellen in Ostdeutschland seltener sind, dürfte der
durchschnittliche berufliche Erfolg ostdeutscher Be-
schäftigter also bereits strukturell bedingt niedriger
sein als im Westen.
Als nächstes wird die Qualifikationsstruktur po-
tenzieller Arbeitskräfte untersucht (Tabelle 2), also
der männlichen Bevçlkerung im Alter zwischen 18
und 65 Jahren, die sich nicht in der Ausbildung be-
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8 Eine alternative Schätzmethode sind Random-Effects-
Modelle, bei denen eine Zerlegung des Fehlerterms vorge-
nommen wird (vgl. Snijders & Boskers 1999). Die multi-
variaten Analysen wurden mit beiden Schätzmethoden
durchgeführt. Die geschätzten Koeffizienten sind mit Blick
auf Vorzeichen und Stärke vergleichbar, beim Signifikanz-
niveau treten vereinzelt Unterschiede auf.
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Abb. 2 Über- und unterdurch-
schnittliche Arbeitslosenquoten
auf Bundeslandebene
SH: Schleswig-Holstein; HH: Ham-
burg; NDS: Niedersachsen; HB:
Bremen; NRW: Nordrhein-Westfa-
len; HE: Hessen; RPF: Rheinland-
Pfalz; BW: Baden-Württemberg;
BY: Bayern; SRL: Saarland; B: Berlin;
BB: Brandenburg; MV: Mecklenburg-
Vorpommern; SCS: Sachsen; SAN:
Sachsen-Anhalt; TH: Thüringen
Tabelle 1 Qualifikationsstruktur von Arbeitsplätzen (ISCO skill level)
Verteilung der Arbeitsplätze (%)
Qualifikationsanforderungen Anteil West Anteil Ost Relation O/W
niedrig (1) 6.4 7.0 9
niedrig – mittel (2) 60.6 71.7 18
mittel (3) 15.8 8.9 –44
hoch (4) 17.3 12.5 –28
Gesamt 100 100 –
Quelle:Mikrozensen 1996, 2000, 2006
Relation O/W: Quotient aus Anteil Ost und Anteil West
Männliche Arbeiter und Angestellte zwischen 18 und 65 Jahren in der Privatwirtschaft mit einer wçchentlichen Arbeitszeit von mindestens
15 Stunden, nicht in Ausbildung, kein Erhalt von Arbeitslosengeld oder hilfe
Tabelle 2 Qualifikationsstruktur potenzieller Arbeitskräfte
Verteilung potenzieller Arbeitskräfte (%)
Qualifikationsniveau Anteil West Anteil Ost Relation O/W
kein beruflicher Abschluss* 17.0 8.1 –52
Hauptschule mit berufl. Absch. 39.2 19.4 –50
Realschule mit berufl. Absch. 19.7 54.1 175
Abitur mit berufl. Abschluss 7.2 4.1 –43
FH- / Universitätsabschluss 16.8 14.2 –16
Gesamt 100 100 –
Quelle:Mikrozensen 1996, 2000, 2006
Relation O/W: Quotient aus Anteil Ost und Anteil West
Potenzielle Arbeitskräfte: Männliche Bevçlkerung im Alter zwischen 18 und 65 Jahren, nicht in Ausbildung befindlich; *kein beruflicher
Abschluss: inkl. Personen ohne Angabe
findet und somit dem Arbeitsmarkt prinzipiell zur
Verfügung steht. Im Vergleich zum entsprechenden
Anteil in den neuen Bundesländern ist die Gruppe
der Personen ohne beruflichen Abschluss in West-
deutschland mehr als doppelt so groß. Stellt man
die Gruppen mit beruflicher Ausbildung gegenüber,
so wird deutlich, dass im Westen der Hauptschul-
abschluss mit beruflicher Bildung am häufigsten ist,
wohingegen in Ostdeutschland mehr als die Hälfte
der Arbeitskräfte über einen Realschulabschluss
mit Berufsausbildung verfügt. Die beiden darüber
liegenden Qualifikationsgruppen sind wiederum im
Westen stärker vertreten. Insgesamt ist festzuhalten,
dass die ostdeutsche Bevçlkerung in den unteren
und oberen Qualifikationssegmenten weniger stark
vertreten ist, während ihr Schwerpunkt ganz ein-
deutig auf der mittleren Bildungsstufe liegt. Die
Analyse der Qualifikationsstrukturen hatte erge-
ben, dass der Stellenanteil mit mittleren bis hohen
Tätigkeitsanforderungen in den neuen Ländern ver-
gleichsweise klein ist. Gleichzeitig ist das mittlere
Bildungssegment bei den ostdeutschen Arbeitskräf-
ten stark besetzt. Zusammengenommen legen diese
beiden Befunde die Vermutung nahe, dass gerade
Beschäftigte mit mittlerem Qualifikationsniveau im
Osten deutliche Abschläge beim Arbeitsmarkterfolg
hinnehmen müssen.
Berufseinsteiger und Berufswechsler
Die Verteilung der zentralen individuellen Merkma-
le der Analysepopulation in den Regressionsmodel-
len, also der Erwerbstätigen, die ihr Beschäftigungs-
verhältnis in einem der drei Erhebungsjahre (1996,
2000 oder 2006) begonnen haben, zeigt ein be-
kanntes Muster: Zwar ist der durchschnittliche
Prestigewert in den neuen Bundesländern deutlich
niedriger als in den alten, der ostdeutsche Mittel-
wert der Bildungsjahre liegt jedoch – wenn auch
nur leicht – über dem westdeutschen (Tabelle 3).9
Im Schnitt sind die Berufseinsteiger bzw. -wechsler
in Ostdeutschland etwas älter als im Westen und ih-
re mittlere Arbeitszeit ist geringfügig niedriger. Mit
Blick auf die Wirtschaftsbereiche fällt auf, dass nur
34 Prozent der neuen Beschäftigungsverhältnisse in
Ostdeutschland im Dienstleistungssektor angesie-
delt sind, während es in den alten Bundesländern
fast 50 Prozent sind.
Die Verteilungen der qualifikationsspezifischen
Strukturindikatoren in den alten und neuen Bun-
desländern wurden bereits im vorherigen Abschnitt
ausführlich dargestellt und werden deshalb hier
nicht erneut diskutiert. Als weitere strukturelle Ge-
gebenheit wird die Grçße des regionalen Dienstleis-
tungssektors kontrolliert, der in den neuen Ländern
etwas kleiner ist als in den alten. Weiterhin zeigt
sich, dass in Ostdeutschland ein grçßerer Anteil der
Arbeitsplätze auf kleine Betriebe entfällt als im
Westen.
6. Determinanten regional differenzierter
Arbeitsmarkterträge
Allokationsmechanismen, die bei einem Arbeits-
kräfteüberangebot zu den geschilderten Verdrän-
gungsprozessen führen, empirisch direkt zu unter-
suchen ist nur schwer mçglich, da sowohl die
Einstellungs- bzw. Entlassungsentscheidungen von
Unternehmen als auch das Suchverhalten von Ar-
beitnehmern beobachtet werden müssten. Diese
Schwierigkeit spiegelt sich in den sehr vielfältigen
Operationalisierungen und Analysedesigns der
oben beschriebenen empirischen Studien wider.
Allerdings sollte anhand der zu erwartenden Aus-
wirkungen auf das berufliche Prestige der Beschäf-
tigten erkennbar sein, in wieweit Verdrängungspro-
zesse stattfinden.
Als Folge von Verdrängungsprozessen wäre zu-
nächst zu erwarten, dass Erwerbstätige vergleichba-
rer Qualifikation in Bundesländern mit einer über-
durchschnittlichen Arbeitslosigkeit Stellen mit
einem niedrigeren Prestigewert einnehmen als in
Regionen mit einem geringeren Arbeitskräfteüber-
angebot. Außerdem lassen bisherige empirische Be-
funde erkennen, dass die Einbußen beim berufli-
chen Prestige mit dem Qualifikationsniveau der
Beschäftigten variieren. Bei der empirischen Über-
prüfung dieser Hypothesen ist im vorliegenden Bei-
trag die Frage zentral, ob Verdrängungsprozesse
auch unter Berücksichtigung der Arbeitsmarkt-
strukturen ein geringeres berufliches Prestige erklä-
ren kçnnen. Mit Blick auf die Strukturindikatoren
selbst ist zu erwarten, dass sich ein hoher regionaler
Anteil an Arbeitsplätzen mit geringen Qualifika-
tionsanforderungen negativ auf das berufliche Pres-
tige auswirkt, während ein hoher Anteil an niedrig
qualifizierten potenziellen Arbeitskräften den be-
ruflichen Erfolg erhçhen sollte. Befindet sich ein
großer Teil der vorhandenen Stellen in kleinen Be-
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9 Trotz der geringen Differenz unterscheiden sich die Mit-
telwerte der Bildungsjahre auch bei den Berufseinsteigern
bzw. -wechslern zwischen Ost und West signifikant. Unab-
hängig davon bleibt der zu untersuchende Befund geringe-
rer Arbeitsmarkterträge in Ostdeutschland selbst dann be-
stehen, wenn das Bildungsniveau in den neuen und alten
Ländern gleich hoch ist.
trieben, sollte dies den beruflichen Erfolg verrin-
gern, weil kleinere Unternehmen anteilsmäßig we-
niger hochqualifizierte Positionen im Forschungs-
oder Verwaltungsbereich bieten sollten als grçßere
Betriebe.
Modell 1 in Tabelle 4 schließt neben den individuel-
len Merkmalen der Beschäftigten, die ihre Arbeits-
stelle neu angetreten haben, nur die bundesland-
spezifische Abweichung zur Arbeitslosenquote auf
Bundesebene als zentrale regionale Kontextvariable
ein. Ein kurzer Blick auf die Koeffizienten der indi-
viduellen Merkmale zeigt, dass sich das Prestige
von Berufseinsteigern zu keinem Erhebungszeit-
punkt signifikant vom Niveau im Referenzjahr
1996 unterscheidet. Auch das Alter der Beschäftig-
ten wirkt sich nicht signifikant aus. Zwischen der
Arbeitszeit, die ebenfalls als Kontrollvariable und
nicht zur Abbildung einer kausalen Beziehung
dient, und dem Arbeitsmarkterfolg besteht ein posi-
tiver Zusammenhang. Im Vergleich zu anderen
Wirtschaftsbereichen bietet eine Beschäftigung im
Dienstleistungssektor die besten Arbeitsmarkt-
erträge. Liegt das individuelle Ausbildungsniveau
über dem Mittelwert, erhçht dies erwartungsgemäß
die Wahrscheinlichkeit, eine Position mit hçherem
beruflichen Prestige anzutreten. Dass der Koeffi-
zient des quadrierten Terms der Bildungsjahre eben-
falls signifikant ist, weist auf einen nicht linearen
Zusammenhang zwischen Bildungsumfang und Ar-
beitsmarktertrag hin.
Als nächstes stellt sich die Frage, ob ein Überange-
bot an Arbeitskräften die erwartete Wirkung zeigt.
Tatsächlich senkt eine überdurchschnittliche Ar-
beitslosenquote den Arbeitsmarkterfolg der unter-
suchten Beschäftigten signifikant. Dies würde für
das Vorliegen von Verdrängungsprozessen spre-
chen. Allerdings sollten zur Absicherung dieses Ef-
fekts auch die Indikatoren der Wirtschafts- und Ar-
beitsmarktstruktur kontrolliert werden (Modell 2).
Betrachtet man die entsprechenden Kontextmerk-
male in Modell 2 zeigt sich, dass drei der fünf
Strukturkoeffizienten signifikant sind. Auf der
Nachfrageseite wirkt es sich einerseits positiv aus,
wenn ein Arbeitsmarkt einen hohen Beschäfti-
gungsanteil im Dienstleistungssektor bietet. Ist an-
dererseits der Anteil an Stellen mit niedrigen Quali-
fikationsanforderungen im Bundesland hoch, so
senkt dies den Arbeitsmarkterfolg. Mit Blick auf
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Tabelle 3 Prozent- und Mittelwerte individueller und struktureller Merkmale
Mittel- und Anteilswerte Berufseinsteiger bzw. -wechsler Ost West
Individuelle Merkmale
ISEI (Mittelwert) 34.9 41.3
Bildungsjahre (Mittelwert) 13.2 13.1
Bildungsjahre quadriert (Mittelwert) 177.1 177.6
Alter (Mittelwert) 36.5 33.8
Arbeitszeit (Mittelwert) 39.9 40.4
im Dienstleistungssektor tätig (%) 34.1 49.9
Jahr
1996 (%) 33.3 26.1
2000 (%) 32.3 35.6
2006 (%) 34.4 38.3
Differenz Arbeitslosenquote Land-Bund (Mittelwert) 8.5 –1.7
N 3,706 10,283
Strukturindikatoren auf Bundeslandebene
Anteil Arbeitsplätze im Dienstleistungssektor (%) 36.2 39.8
Anteil Arbeitsplätze in kleinen Betrieben* (%) 16.2 12.0
Anteil niedrig qualifizierter Arbeitsplätze (skill level 1; %) 7.0 6.4
Anteil Hauptschulabschluss ohne berufliche Ausbildung (%) 3.1 10.4
Anteil (Fach-)Hochschulabschluss (%) 14.2 16.8
Quelle:Mikrozensen 1996, 2000, 2006
*weniger als 10 Beschäftigte
die Arbeitsangebotsseite zeigt sich, dass ein hoher
Anteil an potenziellen Arbeitskräften, die relativ
niedrig qualifiziert sind (Hauptschulabschluss ohne
berufliche Bildung), einen positiven Effekt auf das
berufliche Prestige hat.10 Dies kçnnte bedeuten,
dass bei einem großen Angebot an niedrigen Quali-
fikationen eine Aufwertung der Bildungsressourcen
erfolgt, wie es das Job-Competition-Modell vorher-
sagt.11 Insgesamt sind in Modell 2 also die erwarte-
ten Folgen der regionalen Qualifikationsstrukturen
von Arbeitsnachfrage und -angebot auf den berufli-
chen Erfolg zu erkennen.
Viel entscheidender für die untersuchte Fragestel-
lung ist jedoch, dass der Koeffizient der Arbeits-
losenquote weiterhin signifikant negativ ist. Auch
wenn die Stärke des Effekts durch die Berücksichti-
gung der Strukturindikatoren abgenommen hat,
weisen die empirischen Befunde der ersten beiden
Modelle auf Verdrängungsprozesse als Ursache re-
duzierter Arbeitsmarkterträge hin.
Qualifikationsspezifische Analysen
Ein weiterer zu erwartender Befund wäre, dass die
Arbeitslosenquote den beruflichen Erfolg nicht in
allen Qualifikationssegmenten gleich stark verrin-
gert. Um dies zu prüfen, werden für die drei grçß-
ten Bildungsgruppen (Hauptschulabschluss mit
beruflicher Bildung, Realschulabschluss mit berufli-
cher Bildung und (Fach-)Hochschulabschluss) ge-
trennte Modelle geschätzt.12 Da die Anzahl der Bil-
dungsjahre innerhalb der genannten Gruppen von
der Art der beruflichen Ausbildung abhängt, d. h.
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Tabelle 4 Lineare Regressionsmodelle zur Analyse von Verdrängungsprozessen
Modell 1 Modell 2
abhängige Variable: ISEI b se b se
Erhebungszeitpunkt (RK: 1996)
2000 –.19 (.22) .12 (.26)
2006 –.53 (.28) –.42 (.30)
Alter –.01 (.01) –.01 (.01)
Arbeitszeit .07 (.01) .07 (.01)
Wirtschaftssektor (RK: andere Sektoren)
Dienstleistungssektor 4.11 (.22) 3.97 (.25)
Bildungsjahre 3.57 (.08) 3.59 (.08)
Bildungsjahre quadriert .40 (.02) .39 (.02)
Arbeitslosenquote (Differenz Land – Bund) –.44 (.03) –.31 (.04)
Anteil Hauptschulabschluss ohne berufl. Abs. .16 (.06)
Anteil (Fach-)Hochschulabschluss –.03 (.04)
Anteil niedrig qualifizierter Arbeitsplätze –.46 (.17)
Anteil Arbeitsplätze im Dienstleistungssektor .08 (.01)
Anteil Arbeitsplätze in kleinen Betrieben –.05 (.07)
Konstante 36.39 (.23) 35.80 (1.10)
R2 .48 .48
Fallzahl 13989 13989
Quelle:Mikrozensen 1996, 2000, 2006; kursiv: p < 0.05; fett: p < 0.01; in Klammern: robuste Standardfehler; RK: Referenzkategorie
10 Vollständig formuliert müsste die Interpretation des
Koeffizienten so lauten, dass ein hoher Anteil an poten-
ziellen Arbeitskräften, die relativ niedrig qualifiziert sind,
die Wahrscheinlichkeit erhçht, eine Position mit hçherem
beruflichem Prestige einzunehmen. Diese sehr sperrige
Formulierung wird an einigen Stellen verkürzt.
11 Auf die Diskussion weiterer theoretischer Ansätze, die
den beobachteten Effekt nur dann vorhersagen kçnnten,
wenn sehr weitreichender Annahmen zutreffen würden,
wird verzichtet, da solche Wirkungszusammenhänge ext-
rem voraussetzungsreich (und damit wenig wahrschein-
lich) sind.
12 Bei den anderen Bildungsgruppen (Beschäftigte ohne
beruflichen Abschluss und Beschäftigte mit Abitur und be-
ruflicher Ausbildung) sind die Fallzahlen gerade in den
neuen Bundesländern zu klein für getrennte Analysen.
ob etwa eine Lehre oder eine Techniker- bzw. Meis-
terausbildung vorliegt, wird die Humankapitalaus-
stattung in den qualifikationsspezifischen Modellen
nicht mehr anhand der Bildungsjahre gemessen.
Stattdessen wird eine entsprechende Dummy-Variab-
le berücksichtigt. Bei Erwerbstätigen mit Haupt-
schulabschluss bzw. mit Realschulabschluss und be-
ruflicher Bildung wird zwischen dem Abschluss
einer Lehre und einer Techniker- oder Meisteraus-
bildung unterschieden und bei Hochschulabsolven-
ten zwischen einem Abschluss der Fachhochschule
und einem Universitätsabschluss.
Die Schätzergebnisse in Tabelle 5 zeigen, dass eine
Techniker- oder Meisterausbildung – im Vergleich
zu einer Lehre – sowohl für Beschäftigte mit Haupt-
schulabschluss und beruflicher Ausbildung (Modell
3) als auch für Beschäftigte mit Realschulabschluss
und beruflicher Ausbildung (Modell 4) den Presti-
gewert der angetretenen Arbeitsstelle deutlich
erhçht. Weiterhin wirkt es sich in beiden Qualifika-
tionsgruppen positiv aus, wenn ihr neuer Arbeits-
platz im Servicesektor liegt.
Hinsichtlich der Strukturindikatoren unterscheiden
sich das untere und mittlere Bildungssegment darin,
welcher Faktor das Prestige signifikant beeinflusst.
So hat der Anteil an gering qualifizierten Personen
nur für Erwerbstätige mit Hauptschule und beruf-
lichem Abschluss einen positiven Effekt. Im Unter-
schied dazu sinkt das berufliche Prestige der mittle-
ren Bildungsgruppe, wenn der Anteil an Arbeits-
plätzen mit geringen Qualifikationsanforderungen
und der Anteil an Arbeitsplätzen in kleinen Betrie-
ben zunehmen. Bietet ein Bundesland viele Arbeits-
plätze im Dienstleistungsbereich an, erhçht dies
den Arbeitsmarkterfolg der Beschäftigten im mittle-
ren Bildungssegment.
Gemeinsam ist beiden Gruppen, dass ein Überange-
bot an Arbeitskräften den beruflichen Erfolg verrin-
gert – auch unter Kontrolle der betrachteten Struk-
turindikatoren – wobei dieser Effekt im mittleren
Qualifikationssegment deutlich stärker ausgeprägt
ist.13
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Tabelle 5 Lineare Regressionsmodelle zur Analyse von Verdrängungsprozessen in verschiedenen Bildungsgruppen
Modell 3 (HSM) Modell 4 (RSM) Modell 5 (UNI)
abhängige Variable: ISEI b se b se b se
Erhebungszeitpunkt (RK: 1996)
2000 .23 (.43) .74 (.50) 1.02 (1.02)
2006 –.80 (.38) –1.03 (.61) 2.58 (1.39)
Alter .04 (.01) .01 (.02) –.30 (.03)
Arbeitszeit .02 (.02) .04 (.03) .15 (.04)
Wirtschaftssektor (RK: andere Sektoren)
Dienstleistungssektor 4.14 (.21) 4.37 (.27) –.31 (.89)
Berufsabschluss (RK: Lehre bzw. FH bei M5) – –
Techniker- / Meisterabschluss 7.45 (.65) 6.06 (.62) – –
Universitätsabschluss – – – – 2.70 (.69)
Arbeitslosenquote (Differenz Land – Bund) –.18 (.05) –.45 (.09) –.22 (.17)
Anteil Hauptschulabschluss ohne berufl. Abs. .27 (.09) .03 (.11) –.09 (.20)
Anteil (Fach-)Hochschulabschluss .02 (.08) –.14 (.08) –.02 (.14)
Anteil niedrig qualifizierter Arbeitsplätze –.28 (.34) –.65 (.24) –.24 (.84)
Anteil Arbeitsplätze im Dienstleistungssektor .00 (.02) .12 (.04) .04 (.04)
Anteil Arbeitsplätze in kleinen Betrieben .10 (.11) –.14 (.06) –.09 (.27)
Konstante 29.57 (1.85) 39.21 (1.96) 62.99 (5.19)
R2 .11 .20 .06
Fallzahl 4151 4895 1936
Quelle:Mikrozensen 1996, 2000, 2006; kursiv: p < 0.05; fett: p < 0.01; in Klammern: robuste Standardfehler; RK: Referenzkategorie
HSM: Hauptschule mit beruflichem Abschluss; RSM: Realschule mit beruflichem Abschluss; UNI: Fachhochschul-/Universitätsabschluss
13 Testet man die Stärke der Koeffizienten der Arbeitslo-
senquote aus Modell 3 und Modell 4 gegeneinander zeigt
sich, dass der Effekt im mittleren Bildungssegment signifi-
kant grçßer ist als im unteren.
Bei Akademikern hat im Unterschied zu den beiden
anderen Qualifikationsgruppen weder die Arbeits-
losenquote noch ein struktureller Indikator einen
signifikanten Einfluss auf das berufliche Prestige
(Modell 5 in Tabelle 5). In diesem Qualifikations-
segment, wo der durchschnittliche Arbeitsmarkt-
erfolg von Beschäftigten in Ostdeutschland ebenfalls
– wenn auch nur leicht – unter dem westdeutschen
Mittelwert liegt, scheinen weder Verdrängungspro-
zesse noch Arbeitsmarktstrukturen eine große Rolle
zu spielen. Unter den erklärenden individuellen
Merkmalen wirkt sich die Art der besuchten Hoch-
schule signifikant aus: Im Vergleich zu Fachhoch-
schulabgängern erreichen Beschäftigte mit Hoch-
schulabschluss berufliche Positionen mit hçheren
Prestigewerten.
Die Schätzergebnisse weisen also gerade im mittle-
ren Bildungsbereich (Realschule mit beruflicher
Ausbildung) auf einen relativ deutlichen Verdrän-
gungseffekt hin. Ein Vergleich der durchschnittli-
chen Prestigewerte lässt einerseits erkennen, dass
die Unterschiede beim Berufserfolg in diesem Qua-
lifikationssegment zwischen neuen und alten Bun-
desländern am stärksten ausgeprägt sind. Anderer-
seits handelt es sich um die weitaus grçßte
Bildungsgruppe in Ostdeutschland (vgl. Tabelle 2),
die neben dem Realschulabschluss auch den Ab-
schluss der polytechnischen Oberschule (POS) in
der ehemaligen DDR umfasst. Die Abschlüsse der
beiden Schulformen gelten dabei als gleichwertig
und werden in empirischen Analysen üblicherweise
zusammengefasst (Krueger & Pischke 1995; Wirth
2000; Schneider 2008).
Ein Blick auf die regionale Verteilung zeigt, dass die
Mehrheit der Berufseinsteiger und -wechsler, die
über einen Abschluss der POS verfügen, auch auf
dem ostdeutschen Arbeitsmarkt beschäftigt sind.
Da nun das Arbeitskräfteüberangebot gerade in den
neuen Bundesländern stark überdurchschnittlich
ist, kçnnte der signifikante Koeffizient der Arbeits-
losenquote in Modell 4 ein Resultat unbeobachteter
Heterogenität bei den Bildungszertifikaten sein. So
wäre es denkbar, dass Zertifikate, die im Bildungs-
system der DDR erworben wurden, z. B. aufgrund
der generellen Kontextabhängigkeit von Human-
kapitalressourcen (Friedberg 2000) durch den
Transformationsprozess entwertet wurden und des-
halb geringere Arbeitsmarkterträge erzielen als ent-
sprechende „westdeutsche“ Abschlüsse.
Um zu testen, ob die Arbeitslosenquote auch dann
noch einen signifikanten Einfluss auf das berufliche
Prestige hat, wenn berücksichtigt wird, in welchem
Bildungssystem der schulische Abschluss erworben
wurde, wird Modell 4 (Tabelle 5) für den mittleren
Bildungsbereich (Realschule mit beruflichem Ab-
schluss) erneut geschätzt, wobei zusätzlich berück-
sichtigt wird, ob ein Realschulabschluss oder ein
Abschluss der POS vorliegt. Die Ergebnisse in Ta-
belle 6 (Modell 6) zeigen, dass ein Abschluss der
POS – im Vergleich zum Realschulabschluss – tat-
sächlich das berufliche Prestige senkt. Ausgehend
von der Annahme, dass es sich um gleichwertige
Schulabschlüsse handelt, lässt sich hier also eine
Entwertung des Bildungszertifikats erkennen. Ob
dies aus der bereits erwähnten Kontextabhängigkeit
resultiert oder ein Ergebnis von (statistischer) Dis-
kriminierung (vgl. England 1992) ist, kann mit den
verwendeten Daten nicht geklärt werden.
Ziel der zusätzlichen Analyse ist es aber weniger,
die Wertigkeit von Bildungsabschlüssen zu verglei-
chen, als vielmehr die Beantwortung der Frage, ob
im mittleren Bildungssegment tatsächlich Hinweise
auf Verdrängungsprozesse zu finden sind. Es zeigt
sich, dass der Koeffizient der Arbeitslosenquote un-
ter Kontrolle der Schulart weiterhin einen signifi-
kant negativen Einfluss auf die Hçhe des berufli-
chen Erfolgs hat. Auch wenn der Effekt im
Vergleich zum Modell ohne Berücksichtigung der
Schulart (Modell 4) etwas kleiner ist, kann er den-
noch als Anzeichen dafür verstanden werden, dass
bei einem starken Arbeitskräfteüberangebot Ver-
drängungsprozesse im untersuchten Qualifikations-
segment stattfinden.
Robustheit der Regressionsergebnisse
Zum Abschluss der empirischen Analysen wird ge-
prüft, wie robust die dargestellten Ergebnisse sind.
Eine implizite – wenn auch zentrale – Annahme der
vorgenommenen Modellierungen war, dass es mit
Blick auf den Arbeitsmarkterfolg unerheblich ist,
ob ein Bildungszertifikat im Bildungssystem der
DDR oder in der Bundesrepublik erworben wurde.
Allerdings verdeutlicht der signifikant negative Ef-
fekt, den der Abschluss der Polytechnischen Ober-
schule auf das berufliche Prestige hat, dass dies
nicht unbedingt zutrifft. Bereits vorliegende Befun-
de zur Verwertbarkeit von Humankapitalressour-
cen weisen in eine ähnliche Richtung: So wurde
zum Beispiel die Berufserfahrung, die ein Beschäf-
tigter auf dem Arbeitsmarkt der DDR gesammelt
hatte, nach dem Wechsel des Wirtschaftssystems
stark entwertet (Gathmann 2005).
Der Mikrozensus enthält leider keine Informatio-
nen über den Zeitpunkt, zu dem die schulischen Bil-
dungszertifikate erworben wurden. Deshalb ist es
nicht mçglich, eine entsprechende Kontrollvariable
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in die Modelle aufzunehmen. Eine weitere Mçg-
lichkeit systemimmanente Unterschiede auszu-
schließen besteht darin, nur Beschäftigte zu berück-
sichtigen, die ihre Ausbildung erst nach der
Wiedervereinigung begonnen haben. Idealerweise
würden dazu die Geburtsjahrgänge ab 1984 be-
rücksichtigt. Da diese Kohorte aber im Beobach-
tungszeitraum noch sehr jung und folglich ein er-
heblicher Anteil nicht erwerbstätig war, fällt die
Anzahl derjenigen, die gerade eine Tätigkeit aufge-
nommen haben, vergleichsweise klein aus. Aus die-
sem Grund werden für die Prüfung, wie robust die
bisherigen Analyseergebnisse sind, die Geburtsjahr-
gänge bereits ab 1980 berücksichtigt, die hçchstens
ihre Grundschulzeit im Bildungssystem der DDR
absolviert haben.
Betrachtet man zunächst alle Beschäftigten dieser
Kohorte, ist der bereits bekannte Befund wiederzu-
erkennen: Während die mittleren Bildungsjahre in
Ostdeutschland signifikant hçher sind als im Wes-
ten, findet man bei den westdeutschen Arbeitskräf-
ten ein signifikant hçheres berufliches Prestige (Ta-
belle 7). Das Gleiche gilt für Beschäftigte dieser
jungen Kohorte, die ihre Tätigkeit neu aufgenom-
men haben.
Würden sich bei der Betrachtung der Beschäftigten
der jüngeren Kohorte keine regionalen Unterschie-
de zeigen, wäre zu vermuten gewesen, dass die be-
reits dargestellten Ergebnisse für die Beschäftigten
aller Kohorten aus Unterschieden in der Verwert-
barkeit von Bildungszertifikaten resultieren. Da
aber auch bei der jüngeren Kohorte regional diffe-
renzierte Arbeitsmarkterträge zu erkennen sind,
scheint dies also nicht in erster Linie eine Folge un-
terschiedlicher Bildungssysteme zu sein.
Um zu testen, inwieweit Verdrängungsprozesse Un-
terschiede im beruflichen Erfolg dieser „bereinig-
ten“ Population erklären kçnnen, wird Modell 2 er-
neut geschätzt (vgl. Tabelle 4), jetzt aber nur mit
Berufseinsteigern oder -wechslern, die nach 1979
geboren wurden.14
Vergleicht man die Regressionsergebnisse für die
Berufseinsteiger und -wechsler aller Kohorten mit
denen der jungen Kohorte (Modell 2 und 7 in Ta-
belle 8), so ist zu erkennen, dass die individuelle Bil-
dungsausstattung auch in Modell 7 das berufliche
Prestige erhçht. Mit Blick auf die Strukturindikato-
ren zeigt nur der Anteil der Arbeitsplätze im Dienst-
leistungssektor einen signifikanten Einfluss auf das
berufliche Prestige der jungen Kohorte: Je hçher
dieser Anteil ist, desto mehr Prestige bietet die neue
Arbeitsstelle. Im Unterschied zu Modell 2, das Be-
rufseinsteiger und -wechsler aller Kohorten berück-
sichtigt, wirken sich aber weder der Anteil der nied-
rig qualifizierten Arbeitsplätze noch der Anteil der
gering qualifizierten potenziellen Arbeitskräfte sig-
nifikant auf den beruflichen Erfolg der jungen Ko-
horte aus.
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Tabelle 6 Ausgewählte Koeffizienten linearer Regressionsmodelle für das mittlere Bildungssegment
Realschule / POS mit berufl. Abschluss
Modell 4 Modell 6
abhängige Variable: ISEI b se b se
Arbeitslosenquote (Differenz Land – Bund) –.45 (.09) –.37 (.09)
Anteil Hauptschulabschluss ohne berufl. Abs. .03 (.11) –.06 (.12)
Anteil (Fach-)Hochschulabschluss –.14 (.08) –.11 (.08)
Anteil niedrig qualifizierter Arbeitsplätze –.65 (.24) –.62 (.25)
Anteil Arbeitsplätze im Dienstleistungssektor .12 (.04) .09 (.04)
Anteil Arbeitsplätze in kleinen Betrieben –.14 (.06) –.10 (.06)
Abschluss der polytechnischen Oberschule –2.57 (.57)
Konstante 39.21 (1.96) 40.78 (1.94)
R2 .20 .20
Fallzahl 4895 4895
Quelle:Mikrozensen 1996, 2000, 2006; kursiv: p < 0.05; fett: p < 0.01; in Klammern: robuste Standardfehler; RK: Referenzkategorie
zusätzlich kontrolliert: Erhebungszeitpunkt, Alter, Bildungsjahre, Arbeitszeit, Beschäftigung im Dienstleistungssektor
14 In Modell 7 gehen nur Beobachtungen aus den Jahren
2000 und 2006 ein, da die 1980 Geborenen 1996 erst 16
Jahre alt sind und Beschäftigte erst ab dem 18. Lebensjahr
berücksichtigt werden.
Die entscheidende Frage ist jedoch, ob eine über-
durchschnittliche Arbeitslosenquote unter Berück-
sichtigung der Strukturindikatoren das berufliche
Prestige ebenfalls bei Berufseinsteigern und wechs-
lern ab dem Geburtsjahrgang 1980 senkt. Der ent-
sprechende Koeffizient in Modell 7 ist negativ und
hoch signifikant. Es finden sich also auch bei Ar-
beitskräften, die ihre Ausbildung unter den gleichen
institutionellen Rahmenbedingungen abgelegt ha-
ben, Hinweise auf Verdrängungsprozesse. Somit er-
weist sich dieser empirische Befund selbst bei einem
strengeren Test der zugrunde gelegten Annahmen
als robust.
7. Diskussion
Die empirischen Befunde des Beitrags sprechen ei-
nerseits dafür, dass die regionale Wirtschafts- und
Arbeitsmarktstruktur den beruflichen Erfolg ent-
scheidend beeinflusst, wobei die Indikatoren der
Nachfrageseite eine deutlichere Wirkung erkennen
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Tabelle 7 Bildungsjahre und berufliches Prestige der Geburtsjahrgänge ab 1980
alle Beschäftigten ab Jg. 1980 Berufseinsteiger ab Jg. 1980
Mittelwert Ost Diff. O – W* Mittelwert Ost Diff. O – W*
Bildungsjahre 12.78 0.52 12.71 0.69
Prestige 35.22 –2.09 33.60 –2.67
Fallzahl Ost 1459 West 6097 Ost 371 West 1311
Quelle:Mikrozensen 2000, 2006
* Diff. O – W: Differenz zwischen Mittelwert Ost und Mittelwert West, fett: Differenz ist statistisch signifikant p < 0.001
Männliche Arbeiter und Angestellte ab Geburtsjahr 1980 (Mindestalter 18 Jahre) in der Privatwirtschaft mit einer wçchentlichen Arbeits-
zeit von mindestens 15 Stunden, nicht in Ausbildung, kein Erhalt von Arbeitslosengeld oder -hilfe, deutsche Staatsbürgerschaft





abhängige Variable: ISEI b se b se
Erhebungszeitpunkt (RK M2: 1996; M7: 2000)
2000 .12 (.26) – –
2006 –.42 (.30) –1.41 (.40)
Alter –.01 (.01) .59 (.08)
Arbeitszeit .07 (.01) –.04 (.04)
Wirtschaftssektor (RK: andere Sektoren)
Dienstleistungssektor 3.97 (.25) 3.94 (.55)
Bildungsjahre 3.59 (.08) 3.46 (.25)
Bildungsjahre quadriert .39 (.02) .47 (.06)
Arbeitslosenquote (Differenz Land – Bund) –.31 (.04) –.29 (.08)
Anteil Hauptschulabschluss ohne berufl. Abs. .16 (.06) –.09 (.08)
Anteil (Fach-)Hochschulabschluss –.03 (.04) –.03 (.08)
Anteil niedrig qualifizierter Arbeitsplätze –.46 (.17) .30 (.24)
Anteil Arbeitsplätze im Dienstleistungssektor .08 (.01) .08 (.03)
Anteil Arbeitsplätze in kleinen Betrieben –.05 (.07) –.24 (.13)
Konstante 35.80 (1.10) 42.37 (2.57)
R2 .48 .35
Fallzahl 13989 1682
Quelle:Mikrozensen 2000, 2006; kursiv: p < 0.05; fett: p < 0.01; in Klammern: robuste Standardfehler; RK: Referenzkategorie
lassen als die der Angebotsseite. Bietet ein Arbeits-
markt viele Stellen mit niedrigen Qualifikationsan-
forderungen, reduziert dies das berufliche Prestige
der Beschäftigten. In Regionen mit einem großen
Dienstleistungssektor sind Erwerbstätige erfolgrei-
cher als vergleichbare Arbeitskräfte in Regionen
mit einem kleineren Servicesegment.
Diese strukturellen Gegebenheiten tragen maßgeb-
lich dazu bei, dass der Arbeitsmarkterfolg in den
neuen Bundesländern geringer ausfällt als in den al-
ten. So zeichnet sich der ostdeutsche Arbeitsmarkt
bei einer Unterscheidung nach Skill-Stufen tenden-
ziell durch einen hçheren Anteil an niedrig qualifi-
zierten Stellen aus (vgl. Tabelle 1). Dies wirkt sich
wiederum auf das berufliche Prestige aus, da gerin-
ger qualifizierte Positionen niedrigere Prestigewerte
aufweisen. Aber nicht nur Unterschiede in der Grç-
ße der verschiedenen Skill-Stufen zwischen den
neuen und alten Bundesländern wirken sich auf den
beruflichen Erfolg aus. Auch die Zusammensetzung
der Arbeitsplätze innerhalb dieser Segmente unter-
scheidet sich. Gerade die grçßten beiden Segmente
(Skill-Stufen 2 und 3), die zusammen mehr als 80
Prozent der ostdeutschen Arbeitsplätze umfassen,
bieten Stellen an, deren mittlerer Prestigewert signi-
fikant unter demWert im entsprechenden westdeut-
schen Segment liegt. Bei einer vergleichbaren Quali-
fikationsverteilung der Beschäftigten würden
Bildungsressourcen folglich geringere Erträge er-
bringen, auch ohne dass ein generelles Überangebot
an Arbeitskräften bestünde.
Ähnlich sieht es bei der Verteilung der Wirtschafts-
sektoren aus. Der Anteil von Arbeitsplätzen im
Dienstleistungssektor ist in den neuen Bundeslän-
dern geringer als in Westdeutschland. Im Vergleich
zu den anderen Sektoren bietet aber ausgerechnet
dieser Wirtschaftsbereich Arbeitsplätze mit signifi-
kant hçheren Prestigewerten. Vergleicht man zu-
sätzlich noch das Prestigeniveau von Arbeitsstellen
im Dienstleistungssektor zwischen Ost- und West-
deutschland, findet sich ein signifikant niedrigerer
Wert in den neuen Bundesländern. Hier tragen also
wiederum Grçße und Struktur von Arbeitsmarkt-
sektoren dazu bei, dass der berufliche Erfolg regio-
nal unterschiedlich verteilt ist.
Eine weitere Erkenntnis der empirischen Analysen
liegt in der Feststellung von Unterschieden in der
Verwertbarkeit bestimmter Bildungsabschlüsse. So
hat sich gezeigt, dass Arbeitskräfte im mittleren
Qualifikationssegment, die über einen Schulab-
schluss des Bildungssystems der DDR verfügen
(POS), im Vergleich zu Beschäftigten, die den ent-
sprechenden Abschluss in der Bundesrepublik abge-
legt haben (mittlere Reife), Abschläge beim berufli-
chen Prestige hinnehmen müssen.
Andererseits findet sich in den Analyseergebnissen
aber auch der Hinweis darauf, dass – trotz aller
strukturellen Unterschiede – die Verdrängungsthese
ebenfalls zur Erklärung ungleicher Arbeitsmarkt-
erträge beitragen kann. In fast allen Modellvarianten
senkt ein starkes Überangebot an Arbeitskräften
das berufliche Prestige. Nur Hochschulabsolventen
scheinen vergleichsweise gut vor den Folgen eines
Arbeitskräfteüberangebots geschützt zu sein. Be-
sonders betroffen sind dagegen Beschäftigte mit
niedrigem bis mittlerem Qualifikationsniveau. Eine
weitere Analyse bestätigt die Robustheit dieser
Ergebnisse: Auch bei Beschäftigten, die ihren Aus-
bildungsabschluss nach der Wiedervereinigung
abgelegt haben und bei denen somit keine unbe-
obachtete Heterogenität im Hinblick auf die Ver-
wertbarkeit ihrer Zertifikate besteht, wirkt sich die
Arbeitslosenquote negativ auf das berufliche Presti-
ge aus. Der zu Anfang berichtete empirische Be-
fund, dass ostdeutsche Beschäftigte im Schnitt ein
geringeres berufliches Prestigeniveau erzielen, ob-
wohl sie hçher qualifiziert sind als westdeutsche
Arbeitskräfte (vgl. Abbildung 1), dürfte also zumin-
dest teilweise eine Folge von Verdrängungsprozes-
sen sein.
In welcher Weise und in welchem Ausmaß Arbeit-
geber und Arbeitnehmer durch ihr Verhalten dazu
beitragen, dass geringer Qualifizierte verdrängt
werden, bzw. welche Mechanismen im Einzelnen
dazu führen, dass das berufliche Prestige bei Be-
schäftigten in Regionen mit einer hohen Arbeits-
losigkeit geringer ausfällt, lässt sich mit den
vorliegenden Analysen und Daten jedoch nicht be-
antworten. Die berichteten Ergebnisse legen zumin-
dest die Vermutung nahe, dass auf Seiten der Ar-
beitnehmer in Krisenzeiten die Bereitschaft besteht,
Stellenangebote anzunehmen, die ein geringeres be-
rufliches Prestige bieten. Umfassendere Erkenntnis-
se darüber, wie Verdrängungsprozesse genau zu-
stande kommen, erfordern jedoch sehr spezifische
Informationen (zum Beispiel über das Suchverhal-
ten oder das Vorliegen von Handlungsalternativen),
die in verfügbaren sozialwissenschaftlichen Daten-
quellen nur schwerlich zu finden sein dürften.
Detaillierte Analysen der Arbeitslosigkeitsdauer
oder des Arbeitslosigkeitsrisikos unterschiedlicher
Qualifikationsgruppen kçnnten sicherlich dazu bei-
tragen, den Befund zu untermauern, dass Verdrän-
gungsprozesse bei geringer Arbeitsnachfrage auftre-
ten. Allerdings lässt sich der konkrete Verdrän-
gungsvorgang auch bei solchen Analysen kaum em-
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pirisch abbilden, sodass entsprechende Untersu-
chungen ebenfalls eher indirekte Hinweise liefern,
ohne die genauen Mechanismen spezifizieren zu
kçnnen.
Selbst wenn die zugrunde liegenden Mechanismen
nicht aufgezeigt werden kçnnen, sprechen die Er-
gebnisse insgesamt dafür, dass bei einem ausgepräg-
ten Arbeitskräfteüberangebot verstärkt Beschäftigte
mit mittlerem Bildungsniveau weniger prestige-
trächtige Tätigkeiten ausüben. In der Folge sinken
wiederum die Chancen von Arbeitskräften mit dem
für diese Stellen angemessenen Qualifikationsni-
veau, eine (adäquate) Erwerbstätigkeit auszuüben.
In diesem Licht erscheint die eingangs erwähnte
Strategie, Arbeitsplätze im unteren Qualifikations-
segment zu schaffen, um die in Krisenzeiten steigen-
de Arbeitslosigkeit von gering Qualifizierten zu be-
kämpfen, nur teilweise erfolgversprechend, da sie
eine Reduzierung von Bildungserträgen auf der
mittleren Qualifikationsstufe nicht beheben kann.
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Tabellarischer Anhang
Codierung der Variable Bildungsjahre
Schulabschlüsse Bildungsjahre
ohne Schulabschluss 8 Jahre
Hauptschule 9 Jahre





Lehre 3 Jahre (2 Jahre bei Fachhochschulreife und Abitur)
Meister/Techniker 5 Jahre (4 Jahre bei Fachhochschulreife und Abitur)
Fachhochschule 4 Jahre
Universität 5 Jahre
Codierung der ISCO skill level
ISCO-Hauptgruppe Bezeichnung ISCO skill level
1 Angehçrige gesetzgebender Kçrperschaften, leitende Verwaltungs-
bedienstete und Führungskräfte in der Privatwirtschaft
4
2 Wissenschaftler 4
3 Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe 3
4 Bürokräfte, kaufmännische Angestellte 2
5 Dienstleistungsberufe, Verkäufer in Geschäften und auf Märkten 2
6 Fachkräfte in der Landwirtschaft und Fischerei 2
7 Handwerks- und verwandte Berufe 2
8 Anlagen- und Maschinenbediener sowie Montierer 2
9 Hilfsarbeitskräfte 1
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